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Abstrak  
 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya  kepemimpinan transformasional, 
motivasi kerja, kepuasan kerja sebagai pemediasi terhadap kinerja karyawan. Sampel jenuh 
dilakukan terhadap populasi karyawan instalasi bedah sentral RSUD dr. Saiful Anwar Malang. 
Analisis dengan menggunakan Path Analisis  dengan Partial Least Square (PLS). Hasil analisis 
penelitian mengindikasikan pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja  karyawan adalah tidak signifikan, pengaruh langsung gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan kerja adalah signifikan, pengaruh langsung motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan adalah signifikan. Adapun pengaruh langsung motivasi kerja terhadap 
kepuasan kerja adalah signifikan, pengaruh langsung kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan 
adalah signifikan. Untuk pengaruh  tidak langsung antara gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan melalui medisi kepuasan kerja adalah signifikan, pengaruh tidak 
langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui mediasi kepuasan kerja adalah 
signifikan.  
Kata kunci: gaya kepemimpinan transformasional, motivasi kerja , kinerja karyawan dan 
kepuasan kerja 
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Abstract 
 
 
 This study aims to examine the effect of transformational leadership  style, work 
motivation, job satisfaction as mediators on employee performance. Saturated samples carried 
out on the employee population of the central surgical installation of RSUD dr. Saiful Anwar 
Malang. Analysis using Path Analysis with Partial Least S quare (PLS). The results of the 
research analysis indicate the direct effect of transformational leadership style on employee 
performance is not significant, the direct influence of transformational leadership style on job 
satisfaction is significantly positive, the direct effect of work motivation on employee 
performance is significant. The direct effect of work motivation on job satisfaction is significant, 
the direct effect of job satisfaction on employee performance is significant. For the indirect effe ct 
of transformational leadership style on employee performance through job satisfaction 
meditations is significant, the indirect effect between work motivation on employee performance 
through mediating job satisfaction is significant.  
 
Keywords: transformational leadership style, work motivation, employee performance and job 
satisfaction 
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PENDAHULUAN  
Latar Belakang 
Untuk mencapai produktivitas dan profitabilitas yang lebih tinggi dibutuhkan kinerja 
karyawan yang efektif dan efisien (Primajaya & Deni, 2010).  Dengan kinerja yang baik dapat 
dikatakan bahwa tenaga kerja dan organisasi mempunyai keunggulan bersaing, sehingga dapat 
mempertahankan dan mengembangkan organisasi menjadi lebih baik serta dapat tercapai tujuan 
organisasi. (Prastyo et. al, 2016).  
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain; gaji, lingkungan 
kerja, budaya organisasi, kepemim pinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, stress 
kerja, komunikasi dan faktor-faktor lainnya (Siagian, 2008); kepemimpinan, motivasi kerja, 
disiplin kerja, serta budaya organisasi (Kustrianingsih et. al, 2016); motivasi, gaya 
kepemimpinan (Hanifah et. al, 2014); kepuasan kerja (Talasas et. al, 2014); rotasi kerja, 
kompensasi (Nurdiana, 2011); kesehatan dan keselamatan, insentif, (Dahlan et. al, 2014); turn 
over karyawan, kepuasan kerja, motivasi (Lisan, 2016); kompensasi, desain pekerjaan ( Raharjo 
and Diah, 2015). Kinerja perawat juga dipengaruhi oleh hubungan antara perawat, kolega 
mereka serta pemimpin, dan aksesibilitas sumber daya (Cummings, 2010).  
Menilik hasil dari penelitian terdahului aspek yang berpengaruh terhadap kinerja  
karyawan meliputi: kepemimpinan (leadership). Bass et. al,(2003), Locander et. al,(2002), serta 
Yammarino et. al,(1993).  Kepemimpinan menggambarkan hubungan antara pemimpin (leader) 
dengan yang dipimpin (follower) dan bagaimana mengarahkan follower akan menentukan 
sejauhmana follower mencapai tujuan atau harapan pimpinan (Locander et. al, 2002; Yammarino 
et. al, 1993). Konsep kepemimpinan yang berkembang pesat adalah konsep kepemimpinan 
transaksional dan tranformasional yang dipopulerkan oleh Bass pada tahun 1985 (Locander et. 
al, 2002 ). Kedua konsep kepemimpina n tersebut berbasiskan pada gaya, perilaku dan situasi 
yang meliputi seorang pemimpin (Locander et. al, 2002 ). Kepemimpinan tranformasional 
mendasarkan diri pada prinsip pengembangan bawahan ( follower development). Pemimpin 
mengembangkan dan mengarahkan potensi dan kemampuan bawahan untuk mencapai bahkan 
melampaui tujuan organisasi (Dvir et. al, 2002 ). 
Gaya  kepemimpinan yang bersifat orientasi pengembangan dan orientasi pragmatis 
memberikan dampak positif terhadap peningkatakan kinerja karyawan.  Shafie, Baghersalimi et. 
al, (2013), gaya kepemim pinan yang utama dan baik untuk memotivasi karyawan menggunakan 
gaya kepemimpinan transformasional (Rawung 2013). Namun dari penelitian yang dilakukan 
oleh Tobing and Syaiful (2016) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak 
berpengaruh terhadap motivasi karyawan  dalam hal memberikan kontribusi dan menyelesaikan 
pekerjannya.  
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi. Ketika beberapa kebutuhan baik 
fisiologis maupun psikologis terpenuhi, karyawan akan memberikan kontribusi penuh, memiliki 
tanggung jawab dan semangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. (Zameer et. al, 2014). 
Motivasi kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam meyelesaikan pekerjaannya 
dan dianggap sebagai kekuatan yang dapat mendorong karyawan untuk mencapai sasaran dan 
tujuan organisasi (Irum Shahzadi, 2014). Karyawan yang termotivasi dalam pekerjaannya merasa 
lebih puas dengan kinerjanya, lebih cenderung untuk tidak meninggalkan organisasi, dan 
memiliki tanggung jawab dan semangat yang lebih baik (Ackah 2014).  
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan, antara lain: Ackah, D. 2014, Katiandagho et. al, (2014). Handoyo et. 
al, (2015),  hanifah et.al, (2014), Connie bao, (2015), Nabil et.al, (2017), Richard (2014). Nam un 
menurut muhlis (2014) motivasi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kepuasan ker ja. 
Kepuasan kerja mencerminkan tingkatan dimana seseorang menyukai pekerjaannya. Para 
peneliti di Cornell University mengembangkan job descriptive index  (JDI) untuk menilai 
kepuasan seseorang dengan dimensi pekerjaan sebagai berikut: pekerjaan, gaji, promosi, rekan 
kerja, dan pengawasan. Sebab-sebab kepuasan kerja berfokus pada lima model utama, antara 
lain: pemenuhan kebutuhan, pencapaian nilai, keadilan, dan komponen -komponen 
disposisi/genetis. (Kreitner at. al, 2014:169). Penelitian terdahulu yang dilakukan 
Shaju&Subhashini, (2017); Awan&Asghar, (2014); Jordan,(2015) menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan.  
Kepuasan kerja juga berfungsi sebagai mediasi terhadap pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan, Mauludin (2018), Prabowo, (2016), R ante et. al, (2015), 
Pratama(2016), Suharto et.al, (2018), Paracha et.al, (2012), Wulandari (2015),Yusuf et. al, 
(2012), Bababola (2016).  
Rumah Sakit Dr. Saiful Anwar Malang merupakan rumah sakit t ipe A pendidikan yang 
merupakan rujukan ke 2 dari rumah sakit sejawa timur, memiliki jumlah karyawan yang cukup 
banyak lebih dari 3000 karyawan, memiliki berbagai jenis layanan kesehatan, sarana prasarana 
dan tenaga yang terlengkap di Malang raya, dengan berbagai disiplin ilmu dan jenis pelayanan 
kesehatan. S truktur organisasi instansi ini terdiri dari berbagai macam instalasi/satuan kerja, 
diantaranya instalasi rawat inap, instalasi gawat darurat, instalasi bedah sentral, instalasi 
radiologi dan lain-lain. Instalasi bedah sentral merupakan satuan kerja khusus untuk memberikan 
pelayanan kesehatan dibidang pembedahan yang memerlukan pengelolaan sumber daya manusia 
yang efektif dan efisien agar menghasilkan kinerja yang optimal. Gaya kepemimpinan 
transformasional merupakan jenis gaya kepemimpinan yang lebih condong diimplementasikan 
pada instansi ini, dimana dalam  memberikan pengaruh terhadap motivasi karyawan dengan 
menggabungkan elemen transformasional seperti pengaruh ideal, motivasi inspiratif, stimulasi 
intelektual, perhatian individu, kharismatik, kreativitas, orientasi tim, pembinaan dan pengakuan 
terhadap karyawan.  
Fenomena yang didapatkan pada studi pendahuluan bahwa kepemimpinan 
tranformasional di instalasi tersebut masih belum terlaksana secara optimal. Hal ini diindikasikan 
oleh beberapa karyawan yang menyatakan tidak merasa segan terhadap pemimpin, pembagian 
job yang belum merata, dan pemberian kesempatan untuk mengikuti pelatihan yang kurang 
obyektif. Karyawan juga menyatakan belum merasa puas terhadap supervisi atasan, kurang pua s 
terhadap pembagian remunerasi, serta kurang puas terhadap rekan kerja yang cenderung 
menampakkan pribadi yang mengutamakan ego masing-masing. Selain itu efektifitas dan 
efisiensi dalam pekejaan masih dianggap kurang oleh manajemen rumah sakit karena pema kaian 
ruang kamar operasi yang kurang efisien, banyak tindakan pembedahan yang melebihi estimasi 
waktu pembedahan, serta start awal tindakan pembedahan masih banyak yang tidak sesuai 
dengan target waktu yang ditentukan. Selain itu evaluasi kedisiplinan kar yawan setiap bulan 
masih banyak yang datang terlambat maupun pulang tanpa ada keterangan.  
Berdasarkan uraian diatas serta adanya gap dari beberapa hasil penelitian terdahulu, maka 
peneliti tertarik untuk melakukan kajian ilmiah mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi, yaitu apakah dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional 
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Instalasi Bedah Sentral Rumah Sakit Umum dr. 
Saiful Anwar Malang. 
Rumusan Masalah 
1. Bagaimana kinerja, gaya kepemimpinan transformasional, motivasi kerja serta kepuasan 
kerja karyawan IBS Rumah Sakit Umum dr. Saiful Anwar Malang?  
2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?   
4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?  
5. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan  transformasional terhadap 
kinerja karyawan ?  
6. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan?  
KAJIAN  PUSTAKA 
Konsep Kinerja  
Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo, (2015) kinerja merupakan hasil pekerjaan 
yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi,   kepuasan konsumen dan 
memberikan kontribusi pada ekonomi. Menurut (Martoyo, 2000), kinerja karyawan adalah hasil 
kerja dalam periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/ 
sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama.  
Istilah kinerja berasal dari kata job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja  
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Mangkunegara (2000:67) Pengertian 
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai ol eh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. MenurutStreers (1984) dalam Sutrisno (2009:151) menyatakan bahwa umumnya 
orang percaya bahwa kinerja individu merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu: 1) 
Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja; 2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan 
peranan seorang pekerja; 3) Tingkat motivasi kerja.  
Konsep Gaya kepemimpinan Tranformasional 
 Kepemimpinan transformasional adalah jenis kepemimpinan yang mampu 
mengintegrasikan wawasan kreatif, kegigihan, energi, intuisi, dan kepekaan terhadap karyawan 
untuk mendapatkan tujuan atau keinginan organisasi dan memiliki  dampak yang luar biasa pada 
karyawan ini. Menurut Boehnke, dkk. (2002), gaya kepemim pina n transformasional 
mengartikulasikan visi yang realistis terhadap masa depan organisasi, cara merangsang 
intelektual bawahan, dan memperhatikan perbedaan yang dimiliki para bawahan. Adanya 
transformasional Para pemim pin berpengaruh baik pada level organisa si dan pada level individu. 
Ada empat dimensi kepemimpinan transformasional oleh Bass & Avolio (1997) dalam 
Rothfelder, et. al, (2013), yang merupakan pengaruh ideal, motivasi inspirasi, stimulasi 
intelektual, dan individual pertimbangan. 
Bass (2004:2-3) mengemukakan bahwa kepemim pinan transformasional sebagai 
pengaruh pemim pin atau atasan kepada bawahan. Pada bawahan merasakan adanya kepercayaan, 
kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat kepada atasan, dan mereka termotivasi untuk melakuka n 
melebihi apa yang diharapkan. 
 Indikator kepemimpinan transformasional menurut Bass (2005) adalah sebagai berikut:  
 
1. Kharismatik  
Pemimpin yang memiliki visi yang jelas untuk organisasi dan dapat dengan mudah 
mengkomunikasikan visi tersebut kepada para anggota tim.  
2. Inspirasi 
Pimpinan mampu memberikan inspirasi kepada bawahan, sehingga merasa mampu 
melaksanakan tugas pekerjaannya, dan mampu memberikan berbagai macam gagasan.  
3. Rangsangan kecerdasan 
Menggalakkan kecerdasan, rasionalitas, dan pemecahan masalah yang diteliti. Mendorong untuk 
berinovasi, berkreasi dan mengembangkan kemampuan diri.  
4. Perhatian individu 
Pimpinan memperlakukan bawahan sebagai seorang pribadi dengan kecakapan, 
kebutuhan, keinginan masing-masing. Memberikan nasehat yang bermakna, memberi pelatihan 
yang diperlukan dan bersedia mendengarkan pandangan dan keluhan mereka.  
Konsep Motivasi Kerja  
Pengertian m otivasi menurut Ernest dalam Mangkunegara (2000:94) adalah “kondisi 
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan 
dengan lingkungan kerja”. Sedangkan motivasi menurut Mathis dan Jackson (2001:89) motivasi  
merupakan hasrat didalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. 
Seseorang sering melakukan tindakan dalam mencapai tujuan Gibson (2013:165) menyatakan 
bahwa motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang menimb ulkan dan 
mengarahkan perilaku. Daft (2010:373). Pada 1943, seorang psikolog Abraham Maslow 
mempublikasikan teori motivasi, yaitu teori hierarki kebutuhan( Need Hierarchy Theory) yang 
terkenal saat ini. Maslow mengemukakan bahwa motivasi merupakan fungsi d ari lima kebutuhan 
dasar. (Kreitner et. al, 2014:213).  
Konsep Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja mencerminkan tingkatan dimana seseorang menyukai pekerjaannya. 
Diartikan secara formal, kepuasan kerja (Job Satisfaction) adalah sebuah tanggapan efektif atau 
emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. (Kreitner, 2014:169). Para peneliti di 
Cornell University mengembangkan Job Descriptive Index (JDI) untuk menilai kepuasan 
seseorang dengan dimensi pekerjaan sebagai berikut: pekerjaan, gaji, promosi, r ekan kerja, dan 
pengawasan. Lima model utama dari kepuasan kerja berfokus pada bebagai penyebab. Kelima 
model tersebut adalah pemenuhan kebutuhan, ketidaksesuaian, pencapaian nilai, keadilan, dan 
komponen-komponen disposisi/ genetis. (Kreitner, 2014:171)  
Kerangka Konseptual 
Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah mengenai pengaruh 
kepemimpinan  dan motivasi  terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
moderasi di Rumah Sakit Umum dr. Saiful Anwar Malang serta teori yang mendukung p enelitian 
ini, maka peneliti menggambarkan kerangka berfikir sebagai berikut :  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hipotesis penelitian  
H1: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan  
  Gaya kepemimpinan transaksional dan tranformasional berpengaruh secara positif dan  
signifikan terhadap kinerja karyawan Paracha (2012), Andreani et. al, (2016), Elgelal (2014), Ali 
Orozi Sougui ( 2015), hanifah et.al (2014), Mohammed et. al, (2018). 
H2: Motivasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  
Beberapa jurnal pendukung terkait pengaruh motivasi terhadap karyawan antara lain: 
menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang siginifikan dan simultan terhadap 
kinerja karyawan, Journal of Applied Management (JAM) Volume 15 Number 3 (2017), Ackah, 
D.(2014), Handoyo et. al, (2015), hanifah et.al (2014), Muhlis (2014), Connie bao, (2015), Nabil 
et. al, (2017), Richard (2014), irum Shahzadi et. al, (2014). 
H3: kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan  
Kepuasan  kerja  (Job Satisfaction) adalah sebuah tanggapan efektif atau emosional 
terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. (Kreitner, 2014:169). Secara konsep kepuasan kerja 
memiliki hubungan dengan tingkat kinerja pegawai. Jurnal pendukung pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan, antara lain: Berdasarkan beberapa penelitian terdahilu menunjukkan 
hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (Study 
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tranformasional 
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Gambar 1 kerangka berfikir 
Hubungan kepemimpinan transfomasional, motivasi,kepuasan kerja dan kinerja karyawan  
at PT. Interbat, Bali, Nusra, and Ambon), (2016), Wulandari et. al, (2014), suharto et.al (2018), 
Paracha et.al (2012), Yusuf et.al (2012).  
H4: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variable mediasi.  
Kepuasan kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja  karyawan Mauludin (2018), Prabowo, (2016), Rante et. a l, (2015), Pratama(2016), 
Suharto et.al (2018), Yusuf et.al (2012), Bababola (2016).Kepuasan  kerja (Job Satisfaction) 
adalah sebuah tanggapan efektif a tau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. 
(Kreitner, 2014:169). Secara konsep kepuasan kerja memiliki hubungan dengan tingkat kinerja 
pegawai.  
H5: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.  
Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja  karyawan, prabowo, 
2017. Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang menimbulkan dan 
mengarahkan perilaku, Daft (2010:373). Gibson (2013:165). Faktor -faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja, menurut Mangkunegara (2000:67) adalah faktor kemampuan ( ability) dan 
faktor motivasi (motivation).  
METODE PENELITIAN 
Jenis dan desain Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian eksplanatoris ( explanatory research) yaitu 
penelitian yang berusaha menjelaskan hubungan antara variable satu dengan variable lain dengan 
melalui uji hipotesis, (Arikunto, 2003), Ini untuk mengidentifikasi konsep-konsep yang menjadi 
tujuan penelitian (Malhotra, 2005). 
Definisi operasional 
Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan 
transformasional dan motivasi kerja. Gaya kepemimpinan transformasional merupakan perilaku 
nyata yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi karyawan atau 
bawahannya. Indikator  yang digunakan dalam penelitian ini antara lain: Kharismatik, Inspirasi, 
Rangsangan kecerdasan, Perhatian individu. (Stone, 2005) 
Variable independen yang kedua adalah Motivasi kerja, merupakan kekuatan yang 
mendorong seseorang karyawan yang menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Gibson 
(2013:165). Indicator  yang digunakan dalam penelitian ini adalah: kebutuhan fisiologis,  
keselamatan dan keamanan, kebutuhan bersosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan realisasi 
diri. (Kreitner et. al,, 2014:213) 
Variabel dependent yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh 
karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab dan 
fungsi karyawan yang telah diberikan kepadanya. Indicator - indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini antara lain: efektivitas dan efisien, kemampuan, disiplin, inisiatif. Chester I. 
Barnard dalam Suyadi Prawirosentono (2008).  
Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan yang di rasakan oleh karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi 
dirinya. Indikator - indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah: kepuasan terhadap 
pekerjaan, kepuasan terhadap im balan/gaji/upah, kepuasan terhadap supervisi atasan, kepuasan 
terhadap promosi (Luthans, 2006)  
Populasi Dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
instalasi bedah sentral (IBS) Rumah Sakit Umum dr. Saiful Anwar Malang(RSSA) yang 
berjumlah 81 karyawan. 
Menurut (Suharsim i, 2010) sampel adalah pemilihan jumlah subyek penelitian sebagai 
wakil dari populasi yang digunakan. Arikunto mengemukakan apabila populasi mempunyai 
jumlah 100 atau lebih maka dapat menetukan sampel 10-25% dari jumlah populasi, jika populasi 
kurang dari 100 maka sampel yang digunakan keseluruhan dari populasi. Penelitian ini 
menggunakan teknik total sampling atau sampel jenuh (sensus) sugiono(2015:125), yaitu dengan 
menggunakan keseluruhan dari jumlah karyawan yang ada di IBS RSSA Malang sebanyak 81 
sampel.   
Teknik Pengukuran Data 
Dalam penelitian ini tanggapan responden diukur dengan menggunakan skala likert. 
Sugiyono, (2014) menyatakan bahwa skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat 
dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Instrumen yang 
menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. Dengan 
skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian indikator 
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item -item istrumen pertanyaan atau 
pernyataan.  
Teknik Analisa Data 
Teknik analisa ini digunakan untuk menjawab perum usan masalah, dalam  penelitian ini 
teknik perumusan data yang digunakan sebagai berikut:  
a. Rentang Skala  
Dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan skala likert 5 kategori. Skala Likert 
adalah suatu skala psikometrik yang umum digunakan dalam kuesioner, dan merupakan skala 
yang paling banyak digunakan dalam riset berupa survey  
RS =  
n (m − 1)
m
 
    (Sugiyono, 2014a)  
Keterangan : 
n   = jumlah sample  
m = jumlah alternative jawaban tiap item  
RS = rentang skala  
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka dapat diperoleh perhitungan skala likert 
sebagai berikut: 
RS = 
81 (5−1)
5
=  65 
Berdasarkan perhitungan diatas rentang skala diperoleh sebesar 65, dengan demikian 
skala likert penelitian setiap kriteria adalah sebagai berikut:  
Tabel 1. Rentang Skala Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional, Motivasii 
Kerjai, Kepuasan kerja dan Kinerja Karyawan 
Rentangi 
Skalai 
Gaya Kepemimpinan 
Transformasional 
Motivasi Kerja Kepuasan 
kerja 
Kinerja 
Karyawan 
81 – 145 Sangat tidak 
transformatif 
Sangat rendah Sangat tidak 
puas 
Sangat rendah 
146 – 210 Tidak transformatif rendah Tidak puas rendah 
211 – 275 Cukup transformatif  Cukup Cukup puas Cukup 
276 – 340 Transformatif  Tinggi puas Tinggi 
341 – 405 Sangat transformatif Sangat tinggi  Sangat puas  Sangat Tinggi 
b. Alat analisis 
Untuk mengetahui hubungan antar variabel dilakukan evaluasi model pengukuran dengan uji 
R-squared (R2) dan uji estimasi koefisien jalur (Ghozali, 2014). 
Terdapat tiga model analisis jalur dalam PLS, yaitu inner model yang menspesifikasi hubungan 
antar variabel la ten, outer model yang menspesifikasi hubungan antara variabel la ten dengan 
variabel manifes, weight relation yang mengestimasi nilai dari variabel laten (Ghozali, 2014).  
Data dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS) karena hanya membutuhkan data kecil 
sekitar 30 hingga 100  (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Berdasarkan  Ghozali (2008), 
PLS adalah analisis yang paling cocok digunakan untuk data kecil.  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Deskripsi Respondeni Berdasarkan Usia  
Deskripsi responden berdasarkan usia terdiri dari empat kategori usia secara langsung 
pada tabel 2.  
         Tabel 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Data Usia  
Usia Jumlah Prosentase 
20-29 tahun 14 17,28%%  
30-39 tahun 47 58,02%  
40-49 tahun 8 9,88%  
50-59 tahun 12 14,80%  
Jumlah 81 100%  
 Berdasarkani tabel 2 dari 81 responden di IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang 
menggambarkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki umur yang relatif muda termasuk 
dalam kategori usia produktif. Usia produktif berpengaruh terhadap produktifitas kerja 
karyawan( kinerja karyawan), dan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. (Apriliyawati, 
2017) 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Mengetahui karakteristik jenis kelamin responden terdiri dari laki-laki dan perempuan pada 
karyawan di RSUD dr Saiful Anwar Malang, dapat diperoleh pada tabel 3 sebagai berikut :  
Tabel 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Jenis Kelamin Jumlah Responden Prosentase 
Laki-laki 41 50,6 %  
Perempuan 40 49,4 %  
Jumlah 81 100 %  
 Sumber: Data Diolah 
Tabel 3 dapat diketahui jumlah responden pada jenis kelamin laki-laki dan perempuan 
hampir sama / berimbang antara karyawan laki-laki dan perempuan di IBS RSUD dr Saiful 
Anwar Malang. Menurut beberapa hasil penelitian disebutkan bahwa jenis kelamin perempuan 
memiliki kinerja yang lebih baik daripada laki-laki. (Sapariah 2015). 
 
 
Deskripsi Responden Berdasarkan Status Perkawinan  
Data digunakan untuk mengetahui proporsi status perkawinan responden. Berdasarkan 
hasil penelitian ini diperoleh karakteristik responden berdasarkan status perkawinan disajikan 
pada table 4 sebagai berikut:  
Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan  
Status Perkawinan Jumlah Responden Prosentase 
Menikah 74 91,36 %  
Belum Menikah 7 8,64 %  
Jumlah 81 100%  
Berdasrkan tabel 4 dari 81 responden di IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang  menunjukkan 
bahwa hampir seluruhnya karyawan IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang  memiliki status sudah 
menikah. Karyawan yang memiliki status sudah menikah lebih memiliki motivasi untuk bekerja 
lebih tinggi dari pada yang belum menikah. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh (Balz, Geraldi Moritz, 2014) bahwa Status pernikahan berpengaruh terhadap motivasi 
karyawan 
Uji rentang skala  
Untuk mengetahui tanggapan responden atas kuesioner ya ng telah disebarkan maka secara 
lengkap dapat didiskripsikan sebagai berikut:  
Tabel 5 
 Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1)  
No Pertanyaan Alternatif Jawaban Total Ket  
SS 
(5) 
S 
(4) 
N/R 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
skor 
1 Pimpinan menjadikan pegawai 
merasa senang bila berada 
didekatnya 
30 128 45 28 14 245 Senang terhadap 
atasan 
2 Pimpinan mampu menimbulkan 
rasa hormat pegawai kepadanya 
 32 45 60 28 165 Tidak hormat 
terhadap atasan 
3 Pimpinan membuat pegawai 
merasa bangga menjadi partner 
kerjanya 
30 100 87 38 2 257 Bangga sebagai 
partner  
4 Pimpinan mengembangkan cara-
cara sederhana untuk mendorong 
atau memotivasi pegawai 
25 148 60 38  271 Cukup memotivasi 
pegawai  
5 Pimpinan mengembangkan ide 
untuk peningkatan kualitas kerja 
pegawai 
60 196 30 20  306 Berkualitas dalam 
mengembangan ide  
6 Pimpinan membuat pegawai 
mampu berpikir tentang 
penyelesaian masalah dengan cara 
baru 
140 192 15   347 Berpikir sangat 
solutif 
7 Pimpinan menunjukkan cara –
cara baru untuk menyelesaikan 
masalah 
130 172 15 14  331 Solutif dalam  
penyelesaian 
masalah 
8 Pimpinan memberikan 
kesempatan kepada pegawai 
untuk mengekspresikan ide dan 
pendapat 
120 176 27 8  331 Memberi 
kesempatan secara 
ekspresif 
9 Pimpinan  memberikan perhatian 
pribadi kepada pegawainya (yg 
berhubungan dengan pekerjaan)  
15 176 72 20  283 Atensif terhadap 
pegawai 
10 Pimpinan memahami harapan 
pegawai (yg berbungan dg 
pekerjaan) dan membantu untuk 
mendapatkannya  
35 168 75 14  293 Memahami  harapan 
pegawai  
11 Pimpinan memberikan perhatian 
kepada siapa saja yang lalai 
dalam pekerjaan 
20 228 39 14  301 Atensif terhadap 
terhadap kelalaian 
  Rata-rata total skor 284,5
5 
Gaya 
Kepemimpinan 
transformasional 
diterapkan secara 
transformatif 
Sumber: Data diolah 
Tabel 5 menginterpretasikan bahwa penilaian terhadap kepemimpinan transformasional yang 
diterapkan di instansi IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang dengan kriteria kepemimpinan  
transformasional rata – rata pada kriteria transformatif. Hasil tersebut memberikan bukti bahwa 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan di instansi IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang 
adalah transformatif. Hal ini dibuktikan dari masing-masing variable manifest yang menunjukkan 
hasil cukup transformatif sampai transformatif dengan rata -rata skor variable 284,55 (transform atif). 
Tabel 6 
Rentang Skala Variabel Motivasi kerja  (X2) 
No Pertanyaan Alternatif Jawaban Total 
skor 
Ket  
SS 
(5) 
S 
(4) 
N/R 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1 Gaji yang saya terima di instansi 
ini telah mencukupi kebutuhan 
saya. 
50 196 66   306 Gaji mencukupi  
2 Bonus/insentif/remunerasi yang 
diberikan oleh instansi RS 
kepada para karyawan sudah 
dianggap adil.  
15 136 57 36 7 251 Pembagian 
remunerasi 
Cukup adil 
dalam 
3 Remunerasi yang terima para 
karyawan diberikan tepat pada 
waktunya.  
30 204 27 24 3 288 Pembagian  
remunerasi tepat 
waktu  
4 Perlengkapan K3 RS telah 
disediakan & dikelola dengan 
baik. 
75 208 42   307 Ketersediaan K3 
lengkap 
5 RS memberikan informasi 
keselamatan kepada para 
karyawan apabila ada keadaan 
darurat. 
110 200 27   337 Informatif 
terhadap 
keselamatan  
6 Saudara dapat bersosialisasi 
dengan baik terhadap sesama 
rekan kerja di lingkungan kerja.  
135 188 7   330 Sosialisasi antar 
Karyawan tinggi  
7 Hubungan kerja sesama rekan 
kerja di instansi ini cukup baik. 
70 192 19   319 Hubungan antar 
karyawan baik 
8 Hubungan kerja antara pimpinan 
dan karyawan baik.  
115 192 30   337 Hubungan 
karyawan 
pimpinan baik  
9 Pimpinan selalu memberikan 
pujian kepada karyawan yang 
berprestasi & mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan 
baik  
115 196 27   338 Pemberian 
pujian baik 
10 Selama ini instansi mengakui 
dan menghargai hasil kerja saya.  
105 208 24   337 Pemberian 
penghargaan 
tinggi 
11 Saya merasa dihormati oleh 
rekan kerja atas pekerjaan yang 
saya jalani saat ini.  
105 152 60 4  321 Penghormatan 
yang tinggi thd  
rekan kerja 
12 Pimpinan memberikan 
kebebasan berinovasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan.  
80 196 48   324 Kebebasan 
inovatif 
13 Instansi RS memberikan 
kesempatan bagi karyawan 
untuk mendapatkan jabatan yang 
lebih tinggi.   
100 196 27 6  329 Kesempatan 
jabatan tinggi 
14 Saya memiliki peluang dan 
kesempatan untuk 
mengembangkan keterampilan 
dan kemampuan saya.  
50 192 69   311 Kesempatan 
skill tinggi 
  Rata-rata total skor 316,7
8 
Motivasi kerja 
karyawan rata-
rata tinggi 
          Sumber: Data diolah 
Tabel 6 menginterpretasikan  bahwa karyawan di IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang 
memiliki motivasi kerja yang tinggi. Hal ini dibuktikan dari variable manifes yang sebagian 
besar menunjukkan hasil  tinggi sampai sangat tinggi, dengan skor (316,78) 
 
  
Tabel 7 Rentang Skala Variabel Kepuasan Kerja (Z) 
Sumber: Data diolah 
No Pertanyaan Alternatif Jawaban Total 
skor 
Ket  
SS 
(5) 
S 
(4) 
N/R 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1 Pekerjaan yang saya lakukan saat 
ini sudah sesuai dengan latar 
belakang pendidikan, 
kemampuan, dan keahlian saya  
55 216 48   319 Latar belakang 
pendidikan sesuai 
2 Saya sudah merasa puas dengan 
fasilitas (untuk pelayanan) yang 
disediakan oleh instansi RS  
110 172 24 10 3 319 Puas terhadap 
fasilitas 
3 Atasan secara obyektif menilai 
prestasi kerja karyawan 
50 196 33  27 2 308 Obyetif dalam 
penilaian 
4 Pimpinan mengutamakan 
partisipasi pegawai & berorientasi 
pada pegawai 
45 180 54 14 2 295 Orientatif pada 
pegawai  
5 Rekan kerja kami ramah dan 
menyenangkan 
35 176 81 6  298 Rekan kerja  
Senang dan ramah  
6 Suasana kekeluargaan dalam 
bekerja terbina dengan baik  
100 180 36 8  324 Kekeluargaan 
terbina dengan 
baik 
7 Rekan kerja saya selalu memberi 
nasehat, dukungan dan membantu 
saya apabila menghadapi 
kesulitan dalam pekerjaan 
65 200  48 4  317 Puas terhadap 
Pemberian nasehat  
8 Saya puas terhadap promosi 
berdasarkan senioritas pegawai 
 80 196  42 4  322 Promotif 
senioritas  
9 Saya puas terhadap promosi 
berdasarkan kinerja pegawai 
30 160  84 14  288 Promotif kinerja  
  Rata-rata total skor 310 Kepuasan 
karyawan baik 
Tabel 7 menginterpretasikan bahwa kepuasan  karyawan di IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang 
karyawan  instansi IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang mayoritas puas, dengan nilai rata -rata 
310. 
 
Tabel 8 Rentang Skala Variabel Kinerja karyawanv(Y)  
No Pertanyaan Alternatif Jawaban Total 
skor 
Ket  
SS 
(5) 
S 
(4) 
N/R 
(3) 
TS 
(2) 
STS 
(1) 
1 Selalu Teliti & rapi dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
65 184 54 4  307 Teliti dan rapi  
2 Selalu Mempersiapkan tindakan 
sesegera mungkin 
20 200 57 12 2 291 Responsif dalam 
persiapan 
3 Segera mensetting peralatan yg 
habis digunakan  
35 220 45 8  308 Responsif dalam setting 
4 Tidak pernah melimpahkan 
pekerjaan kepada orang lain  
40 192 69 4  305 Tanggung jawab  
5 Bertanggung  jawab terhadap 
tugas dan hasil pekerjaan 
35 188 54 14 2 293 Tanggung  jawab 
6 Memberikan  perhatian penuh 
dan konsentrasi terhadap 
pekerjaan 
40 196 51 10 2 299 Interes dan konsentrasi 
dalam bekerja  
7 Mendahulukan kepentingan 
tugas dan  Tidak 
menyalahgunakan wewenang.  
25 164 72 18 2 281 Mendahulukan 
kepentingan tugas  
8 Selalu  hadir tepat waktu sesuai 
ketetapan instansi RS 
15 188 60 18 2 283 Hadir tepat waktu 
9 Selalu  patuh pada tata tertib 
dan aturan yang telah 
ditetapkan instansi RS 
35 220 51 4  310 Patuh terhadap tata 
tertib  
10 Siap diberikan Sanksi sesuai 
dengan kesalahan apabila 
melanggar kesalahan 
25 200 45 22  292 Siap terhadap sanksi  
11 Inisiatif  untuk mencari tata 
kerja baru 
25 216 39 10 4 294 Inisiatif  
12 Selalu Memberikan saran dalam 
pelayanan dan penyelesaian 
masalah  
40 224 30 10 2 306 Solutif   
  Rata-rata total skor 297 Kinerja karyawan 
dalam kategori tinggi 
Sumber: Data diolah 
Tabel 8 menginterpretasikan bahwa karyawan karyawan  instansi IBS RSUD dr Saiful 
Anwar Malang memiliki kinerja yang tinggi. Hal ini dibuktikan dari rentang skala penilaian 
motivasi kerja mayoritas menunjukkan nilai yang tinggi. Selain itu pada setiap variabel manifest 
mayoritas menunjukkan rata-rata hasil rentang nilai yang tinggi (297).  
Hasil Uji Instrumen ( Partial Least Square) 
Nilai Validitas Konvergennya (Convergent Validity)  
    Tabel 9 Cross Loadings X1  
  
    
X1 X2 Y Z 
X1.1 0.909 0.255 0.336 0.320 
X1.10 0.890 0.378 0.465 0.360 
X1.11 0.838 0.284 0.399 0.404 
X1.2 0.841 0.341 0.320 0.287 
X1.3 0.908 0.363 0.340 0.364 
X1.4 0.901 0.323 0.295 0.286 
X1.5 0.891 0.277 0.376 0.433 
X1.6 0.779 0.296 0.269 0.328 
X1.7 0.895 0.340 0.487 0.407 
X1.8 0.898 0.440 0.439 0.370 
X1.9 0.911 0.340 0.405 0.406 
  Sumber: lampiran 
Berdasarkan tabel 9 outer loading untuk variabel Gaya Kepemimpinan 
Transformasional (X1), diketahui bahwa indikator X1.1, X1.2, X1.3, s.d X1.11 memiliki outer 
loading (0.779 sampai 0.911) yang lebih besar dari 0,5 dan t-statistik >1,96 (α=5%), sehingga 
indikator X1.1, X1.2, X1.3, s.d X1.11 tersebut memenuhi validitas konvergen (convergent 
validity), artinya baik dalam mengukur variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) . 
Tabel 10 Cross Loadings X2 
 
 
 
   
X1 X2 Y Z 
X2.1 0.321 0.866 0.523 0.377 
X2.10 0.281 0.788 0.461 0.419 
X2.11 0.382 0.886 0.489 0.391 
X2.12 0.266 0.814 0.474 0.415 
X2.13 0.390 0.824 0.470 0.399 
X2.14 0.217 0.854 0.457 0.283 
X2.2 0.276 0.895 0.487 0.346 
X2.3 0.305 0.874 0.600 0.418 
X2.4 0.346 0.838 0.547 0.361 
X2.5 0.451 0.733 0.299 0.299 
X2.6 0.348 0.818 0.473 0.450 
X2.7 0.285 0.853 0.520 0.409 
X2.8 0.332 0.846 0.536 0.409 
X2.9 0.275 0.827 0.517 0.499 
 Sumber: lampiran 
Berdasarkan tabel 10 outer loading untuk variabel Motivasi Kerja (X2), diketahui bahwa 
indikator X2.1, X2.2, X2.3, s.d X2.14 memiliki outer loading (0.733 sampai 0.895) yang lebih 
besar dari 0,5 dan t-statistik >1,96 (α=5%), sehingga indikator X2.1, X2.2, X2.3, s.d X2.14 
tersebut memenuhi validitas konvergen (convergenti validityi), artinyai baik dalam  mengukur 
variable Motivasi Kerja (X2).  
Tabel 11 Cross Loadings Y 
 
 
X1 X2 Y Z 
 
   
Y.1 0.406 0.543 0.864 0.620 
Y.10 0.307 0.434 0.898 0.601 
Y.11 0.406 0.570 0.896 0.729 
Y.12 0.422 0.498 0.887 0.697 
Y.2 0.396 0.530 0.910 0.644 
Y.3 0.417 0.467 0.850 0.578 
Y.4 0.318 0.439 0.875 0.606 
Y.5 0.386 0.554 0.904 0.636 
Y.6 0.388 0.602 0.918 0.681 
Y.7 0.401 0.610 0.931 0.609 
Y.8 0.446 0.520 0.916 0.686 
Y.9 0.368 0.536 0.854 0.632 
 Sumber: lampiran 
Berdasarkan tabel 11 outer loading  untuk variabel Kinerja Karyawan (Y), diketahui 
bahwa indikator Y1, Y2, Y3, s.d Y12 memiliki outer loading (0.854 sampai 0.931) yang lebih 
besar dari 0,5 dan t-statistik >1,96 (α=5%), sehingga indikator Y1, Y2, Y3, s.d Y12 tersebut 
memenuhi validitas konvergen (convergent validity), artinya baik dalam mengukur variabel 
Kinerja Karyawan (Y). 
 
 
Tabel 12 Cross Loadings Z 
 
 
 
   
X1 X2 Y Z 
Z1 0.393 0.400 0.654 0.887 
Z2 0.427 0.407 0.645 0.902 
Z3 0.319 0.501 0.710 0.907 
Z4 0.436 0.506 0.734 0.924 
Z5 0.270 0.461 0.599 0.860 
Z6 0.384 0.328 0.654 0.885 
Z7 0.363 0.403 0.613 0.906 
Z8 0.442 0.421 0.624 0.900 
Z9 0.276 0.322 0.535 0.846 
 Sumber: lampiran 
Berdasarkan tabel 12 outer loading untuk variabel Kepuasan Kerja (Z), diketahui 
bahwa indikator Z1, Z2, s.d. Z9 memiliki outer loading (0.846 sampai 0.924) yang lebih besar 
dari 0,5 dan t-statistik >1,96 (α=5%), sehingga indikator Z1, Z2, s.d. Z9 tersebut memenuhi 
validitas konvergen (convergent validity), artinya baik dalam mengukur variabel Kepuasan 
Kerja (Z). 
Nilai Diskriminan ( Discriminant Validity )  
Uji validitas diskrim inan digunakan untuk melihat apakah suatu indikator dari variabel 
laten tertentu benar-benar berbeda dari indikator-indikator variabel laten lainnya, sehingga 
indikator tersebut benar-benar dianggap layak untuk menjelaskan variabel latennya. Pengujian 
validitas diskrim inan dengan melihat nilai average variance exstracted  (AVE). Suatu indikator 
dianggap memenuhi validitas konvergen jika nilai AVE lebih besar dari 0.5. Untuk mengetahu 
hasil uji validitas diskriminan pada penelitian ini, dapat dilihat dari tabel berikut.  
 
Tabel 13 Average variance extracted (AVE) 
Variable 
Average variance 
extracted (AVE) 
Keputusan 
X1 (gaya kepemimpinan transformasional) 0.773 >0.5 = Valid 
X2 (motivasi kerja) 0.702 >0.5 = Valid 
Y (kinerja karyawan) 0.796 >0.5 = Valid 
Z (kepuasan kerja) 0.794 >0.5 = Valid 
   Sumber : Lampiran 
Berdasarkan hasil output menunjukkan nilai AVE untuk setiap konstruk lebih besar dari 
0.5, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk X1, X2, Z, dan Y merupakan model yang baik, 
sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity . 
Composite Reliability  
Konstruk dinyatakan reliabel jika nilai composite reliability maupun cronbach alpha di 
atas 0.7. Berikut adalah tabel hasil output composite reliability darii PLS:  
Tabel 14 Composite Reliability  
Konstruk Composite Reliability 
X1 (gaya kepemimpina transformasional) 0.974 
X2 (motivasi kerja) 0.970 
Y (kinerja karyawan) 0.979 
Z (kepuasan kerja) 0.972 
Composite reliability  adalai baik jika nilainya diatas 0,70. Berdasarkan tabel di atas 
tampak terlihat nilai Composite reliability  untuk variabel X1 sebesar 0.974, X2 sebesar 0.970, Y 
sebesar 0.979, dan Z sebesar 0.972, dimana nilai Composite reliability  ke-4 konstruk dalam 
model tersebut semuanya lebih besar dari 0,70, jadi dapat dikatakan bahwa model pengukuran 
atau outer model dengan indicator refleksif mempunyai tingkat validasi yang sangat tinggi. 
Sebab validnya suatu indikator dapat diketahui nilai loadingnya, untuk penel itian yang bersifat 
eksploratif 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup (Chin, 1996; Pirouz, 2006). Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa indikator-indikator dari X1, X2, Z, dan Y, benar-benar saling memperkuat 
variabel la tennya atau benar-benar mampu mengukur variabel la tennya. Model dalam penelitian 
ini telah memenuhi composite reliability . 
Pengujian Model Struktural (Inner Model)  
Berdasarkan pengolahan data dengan PLS, dihasilkan nilai koefisien determinasi (R -
square) sebagai berikut: 
Tabel 15 Nilai R-square Model Pertama 
Konstruk R-Square 
X1 (gaya kepemimpina transformasional)   
X2 (motivasi kerja)   
Y (kinerja karyawan) 0.612 
Z (kepuasan kerja) 0.289 
                          Sumber : Lampiran 
Berdasarkan tabel 15 diketahui bahwa R-square untuk variabel Z adalah sebesar 0.289, 
yangi berarti Z dipengaruhi olei X1 dan X2 sebesar 28.9%. Sedangkan untuk nilai R -square 
untuk variabel Y adalah 0.612, yang berarti Y dipengaruhi oleh X1, X2 dan Z sebesar 61.2%.  
Darii tabel di atas, dapat diketahui nilaii Q 2 sebagai berikut: 
Nilai Q2  = 1 – (1 – R21 ) (1-R22) (1 – R23) …. (1 – R 2n)  
         = 1-  (1-0.612) (1-0.289) 
         = 1- 0.2763 = 0.7237 = 72.37% 
Padai model penelitian inii nilai Ri-square yang dihasilkan pada persamaan model overall 
adalah sebesar 72.37%, yang bernilai sangat tinggi, sehingga hal ini memberikan makna bahwa 
model struktural mempunyai predictive relevance yang tinggi, model semakin baik dan layak 
untuk dipergunakan dalam prediksi.  
Pengujian Hipotesis  
Hasil analisis path dengan PLS dapat diperjelas sebagai berikut:  
 Pengujian hipotesis dan hubungan antar variabel dapat dilihat dari hasil Path coefficient 
pada model berikut adalah hasil koefisien path pada inner model: 
Tabel 16 Hasil Path coefficient 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
Standard 
Error 
(STERR) 
T Statistics 
(|O/STERR|) 
Keputusan 
X1 -> Y 0.099 0.091 0.085 0.085 1.167 Tidak Signifikan 
X1 -> Z 0.277 0.281 0.104 0.104 2.657 Signifikan 
X2 -> Y 0.299 0.296 0.087 0.087 3.451 Signifikan 
X2 -> Z 0.367 0.368 0.104 0.104 3.542 Signifikan 
Z -> Y 0.542 0.549 0.094 0.094 5.783 Signifikan 
Sumber: lampiran 
Hasil estimasi inner model untuk pengaruh langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja  karyawan menunjukkan nilai t-statistik sebesar 1.167, dimana nilai tersebut 
lebih kecil dari 1,96 untuk uji dua arah dengan taraf kesalahan α=5%, yang berarti pengaruh 
Gambar 2. Gambar Koefisien path antar variabel 
dan indikator 
langsung antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan adalah tidak 
signifikan. Pengaruh yang dihasilkan adalah positif dengan koefisien path sebesar 0.099 nam un 
tergolong lemah, sehingga dapat diartikan bahwa tinggi rendahnya gaya kepemimpinan 
transformasional tidak mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan.  
Hasil estimasi inner model untuk pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kepuasan 
kerja menunjukkan nilai t-statistik sebesar 2.657, dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96 
untuk uji dua arah dengan taraf kesalahan α=5%, hal ini menunjukkan pengaruh langsung 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Pengaruh yang dihasilkan adalah 
positif dengan koefisien path sebesar 0.277, yang berarti semakin baik motivasi kerja, maka 
kepuasan kerja juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik 
motivasi kerja, maka kepuasan kerja juga akan semakin menurun.  
Hasil estimasi inner model untuk pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan nilai t-statistik sebesar 3.451, dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96 
untuk uji dua arah dengan taraf kesalahan α=5%, hal ini menunjukkan pengaruh langsung 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah signifikan. Pengaruh yang dihasilkan adalah 
positif dengan koefisien path sebesar 0.299, yang berarti semakin baik motivasi kerja, maka 
motivasi kerja juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik 
motivasi kerja, maka motivasi kerja  juga akan semakin menurun.  
Hasil estimasi inner model untuk pengaruh langsung motivasi kerja  terhadap kepuasan 
kerja menunjukkan nilai t-statistik sebesar 3.542, dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96 
untuk uji dua arah dengan taraf kesalahan α=5%, hal ini menunjukkan pengaruh langsung 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Pengaruh yang dihasilkan adalah 
positif dengan koefisien path sebesar 0.367, yang berarti semakin baik motivasi kerja, maka 
kepuasan kerja juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik 
motivasi kerja, maka kepuasan kerja juga akan semakin menurun.  
Hasil estimasi inner model untuk pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan nilai t-statistik sebesar 5.783, dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96 
untuk uji dua arah dengan taraf kesalahan α=5%, hal ini menunjukkan pengaruh lang sung 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah signifikan. Pengaruh yang dihasilkan adalah 
positif dengan koefisien path sebesar 0.542, yang berarti semakin baik kepuasan kerja, maka 
kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik 
kepuasan kerja, maka kepuasan kerja  juga akan semakin menurun.  
Setelah mengetahui pengaruh langsung antar variabel, selanjutnya dihitung pengaruh 
tidak langsung dari beberapa variabel eksogen terhadap variabel endogen  melalui suatu variabel. 
Pengaruh tidak langsung tersebut dapat diketahui melalui perkalian nilai koefisien path pada 
masing-masing variabel. 
Perhitungan uji t untuk Pengaruh tidak langsung (indirect effect) 
1. X1 terhadap Y melalui Z  
Pengujian hipotesis untuk pengaruh tidak langsung dilakukan dengan uji SOBEL.  
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai t dari 
koefisien ab sbb.  
= 0.150/0.063= 2.385 
Nilai koefisien path untuk pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0.150, hasil nilai t statistik sebesar 2.385 yang berada di atas 
±1.96 (5%), sehingga Ho tolak dan dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung antara 
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan adalah signifikan . Dengan kata 
lain, besarnya pengaruh gaya kepemimpinan transformasional yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai pengaruh positif yang nyata terhadap Y, 
dimana semakin besar pengaruh gaya kepemimpinan transformasional yang disebabkan oleh 
adanya kepuasan kerja, maka hal itu akan semakin meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan. Demikian sebaliknya.  
2. X2 terhadap Y melalui Z  
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai t dari 
koefisien ab sbb.  
= 0.199/ 0.066=2.988 
Nilai koefisien path untuk pengaruh tidak langsung antara motivasi kerja terhadap  kinerja 
karyawan melalui kepuasan kerja sebesar 0.199, hasil analisis nilai t statistik  sebesar 2.988 yang 
berada di atas ±1.96 (5%), sehingga Ho di tolak dan dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak 
langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja adalah 
signifikan . Dengan kata lain, besarnya pengaruh motivasi kerja yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai pengaruh positif yang nyata terhadap 
kepuasan kerja, dimana semakin besar pengaruh motivasi kerja yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja, maka hal itu akan semakin meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja 
klaryawan. Demikian sebaliknya.  
PEMBAHASAN  
Kepemimpinan Transformasional 
Berdasarkan  hasil rentang skala yang telah diketahui sebelumnya tentang kepemimpinan 
transformasional merupakan jenis kepemimpinan yang mampu mengintegrasikan wawasan 
kreatif, kegigihan, energi, intuisi, dan kepekaan terhadap karyawan untuk mendapatkan tujuan 
atau keinginan organisasi dan memiliki dampak yang luar biasa pada karyawan . Diketahui 
bahwa variabel kepemimpinan transformasional dengan indikator  kharismatik, inspirasi, 
rangsangan kecerdasan, dan perhatian individu memiliki perhitungan rata-rata rentang skala 
kepemimpinan transformasional dalam kategori baik (transformatif).  
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa dari gaya kepemimpinan tranformasional 
diterapkan adalah  baik sehingga dirasa tidak mengakibatkan ketegangan ataupun kecemasan 
pada karyawan, begitu juga dengan struktur organisanya, karyawan merasa peran wewenang dan 
tanggung jawab sesuai dengan jabatan yang diberikan.  
Kinerja Karyawan  
Berdasarkan  hasil rentang skala yang telah diketahui sebelumnya, diketahui bahwa 
variabel kinerja karyawan dengan indikator efektivitas dan efisien, tanggung jawab, disiplin dan 
inisiatif memiliki perhitungan rata rata rentang skala kinerja karya wan  sebagian besar dalam 
kategori tinggi.  
Sesuai dengan fenomena yang terjadi bahwa efektivitas, efisien, disiplin, inisiatif dan 
tanggung jawab dirasa tinggi. Dalam hal ini, karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
baik dan teliti, dimana pekerjaan dapat dipertanggung jawabkan sesuai dengan aturan yang 
ditetapkan. Dengan demikian IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang  diharapkan mempertahankan 
bahkan lebih dapat meningkatkan kinerja instansi.  
Kepuasan Kerja  
Berdasarkan hasil rentang skala indikator kepuasan kerja   merupakan suatu perasaan 
yang di rasakan oleh karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi dirinya . 
Hasil penelitian dari perhitungan  rata rata rentang skala kepuasan kerja  dalam kate gori puas.  
Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan karyawan di IBS RSUD dr Saiful Anwar 
Malang  terhadap gaji, atasan, rekan kerja serta promosi jabatan dalam kategori puas. 
Komunikasi yang terjalin antara rekan kerja maupun atasan terjalin dengan baik, ser ta pekerjaan 
yang dilakukan sesuai dengan kemampuan masing-masing karyawan.  
Motivasi kerja  
Berdasarkan hasil rentang skala indikator motivasi kerja merupakan  kekuatan yang 
muncul dari dalam ataupun dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat ser ta 
ketekunan untuk mencapai sesuatu yang diinginkan. Hasil penelitian dari perhitungan  rata rata 
rentang skala motivasi kerja dalam kategori tinggi, dengan indikator kebutuhan fisiologis, 
kebutuhan rasa aman,sosialisasi, penghargaan,dan aktualisasi diri.  
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa karyawan memiliki motivasi kerja yangt tinggi 
sehingga dapat menunjukkan kinerja yang baik. Selain itu, sesama rekan kerja  dapat bekerja 
sama dengan baik, menghargai dan mempercayai kompetensi masing-masing karyawan.  
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan  
Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional dapat disimpulkan bahwa variabel Gaya 
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. dapat 
diartikan bahwa tinggi rendahnya Gaya Kepemimpinan Transformasional tidak mempengaruhi 
peningkatan atau penurunan kinerja karyawan. 
Gaya kepemimpinan merupakan faktor eksternal yang dapat mempe ngaruhi kinerja 
karyawan, namun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
lemah terhadap kinerja, yang berarti bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan tidak dipengaruhi 
oleh gaya kepemimpinan transformasional. Kinerja karyawan akan tetap tinggi meskipun gaya 
kepemimpinan yang diterapkan kurang transformative. Hal ini karena model pekerjaan yang ada 
di instansi tersebut harus berdasarkan standart operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan, 
selain itu karekteristik masa kerja responden minimal 1 tahun dan yang paling lama hampair 
mencapai 25 tahun. Dengan masa kerja yang cukup lama tingkat kematangan karyawan berada 
pada tingkat yang tinggi dengan kompetensi karyawan yang mumpuni  sehingga dapat 
menunjukkan kinerja yang baik.  
Selain itu ada faktor lain yang lebih kuat dalam mempengaruhi kinerja karyawan, 
diantaranya motivasi kerja dan kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan (Gibson, 2008) bahwa 
faktor – faktor  yang mempengaruhi kinerja ada tiga yaitu: Faktor dari variabel individu yang 
meliputi kemampuan dan keterampilan, latar belakang dan demografi; Faktor dari variabel 
psikologi yang mencakup Persepsi, Sikap, Kepribadian, Peran, Motivasi, Kepuasan kerja, Stres 
kerja; dan Faktor organisasi yang mencakup Kepemim pinan, Kom pensasi, Konflik, Kekuasaan, 
Struktur organisasi, Desain pekerjaan, Desain organisasi dan yang terakhir karir . Dalam hal ini 
faktor internal lebih dominan daripada faktor eksternal/ organisasi dalam mempengaruhi kerja 
karyawan.  
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja  
Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Pengaruh yang dihasilkan adalah positif yang berarti semakin 
transformative Gaya Kepemimpinan Transformasional , maka kepuasan kerja  juga akan semakin 
meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang transformatif Gaya Kepemimpinan 
Transformasional, maka kepuasan kerja juga akan semakin menurun. Hasil ini memperkuat hasil 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  Bass (2004:2-3) mengemukakan bahwa 
kepemimpinan transformasional sebagai pengaruh pemimpin atau atasan kepada bawahan. Pada 
bawahan merasakan adanya kepercayaan, kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat kepada atasan, 
dan mereka termotivasi untuk melakukan melebihi apa yang diharapkan . 
Kepuasan kerja akan tercapai dengan baik apabila gaya kepemimpinan transformasional 
diimplementasikan dengan baik, yang mencakup berbagai indikator diantaranya kharismatik, 
inspirasi, rangsangan kecerdasan dan perhatian individu.  
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
Variable Motivasi Kerja dapat disimpulkan bahwa m otivasi kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan., yang berarti semakin baik motivasi kerja, maka kinerja 
karyawan juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik motivasi 
kerja, maka kinerja  karyawan  juga akan semakin menurun.  Hasil penelitian ini memperkuat 
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Irum Shahzadi, 2014)  dan Ackah (2014). 
Menurut Mathis dan Jackson (2001:89) motivasi merupakan hasrat didalam diri seseorang 
yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Daft (2010:373) mendefinisikan 
motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan yang muncul dari dalam ataupun dari luar diri 
seseorang dan membangkitkan semangat serta ketekunan untuk mencapai sesuatu yang 
diinginkan. Motivasi pekerja akan mempengaruhi produktifitasnya dan sebagai bagian dari tugas 
dari seorang manajer adalah menyalurkan motivasi kearah pencapaian tujuan organisasi .  
Pengaruh motivasi kerja  terhadap kepuasan  kerja   
Hasil analisa data menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Pengaruh yang dihasilkan adalah positif yang berarti semakin baik motivasi 
kerja, maka kepuasan kerja  juga akan semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin 
kurang baik motivasi kerja, maka kepuasan kerja  juga akan semakin menurun. Diartikan secara 
formal, kepuasan kerja (Job Satisfaction) adalah sebuah tanggapan efektif atau emosional 
terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. (Kreitner, 2014:169). Para peneliti di Cornell 
University mengembangkan Job Descriptive Index  (JDI) untuk menilai kepuasan seseorang 
dengan dimensi pekerjaan sebagai berikut: pekerjaan, gaji, promosi, rekan kerja, dan 
pengawasan. Yang berarti bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh motivasi kerja.  
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan 
Kerja Sebagai Variabel Mediator 
Bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja  
karyawan., sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung antara gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan  melalui kepuasan  kerja  adalah signifikan. Dengan 
kata lain, besarnya pengaruh gaya kepemim pinan transformasional  yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan  mempunyai pengaruh positif yang nyata terhadap 
kinerja karyawan , dimana semakin besar pengaruh gaya kepemimpinan transformasional   akan 
meningkatkan kepuasan kerja, sehingga dapat semakin meningkatkan pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan. Demikian sebaliknya. 
Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh   
Mauludin (2018), Prabowo, (2016), Rante et. al, (2015), Pratama(2016), Suharto et.al (2018), 
Yusuf et.al (2012), Bababola (2016) bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Kepuasan  kerja (Job Satisfaction) 
adalah sebuah tanggapan efektif a tau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang. 
(Kreitner, 2014:169). Secara konsep kepuasan kerja memiliki hubungan dengan tingkat kinerja 
pegawai.  
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Sebagaii Variabel 
Mediator  
Dari hasil analisis dalam penelitian ini bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh antara 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak 
langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  melalui kepuasan kerja adalah 
signifikan. Dengan kata lain, besarnya pengaruh motivasi kerja yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja    terhadap kinerja karyawan  mempunyai pengaruh positif yang nyata terhadap 
kinerja karyawan , dimana semakin besar pengaruh motivasi kerja akan meningkatkan kepuasan 
kerja, sehingga akan semakin meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Demikian 
sebaliknya.  
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkan jenis kelamin karyawan di IBS RSSA Malang berimbang antara laki-laki 
dan perempuan. Berdasarkan status perkawinan hampir seluruhnya sudah menikah.  
1. Gaya  kepemimpinan transformasional yang diterapkan pada level baik, hal diindikasikan 
oleh pimpinan yang memiliki kharismatik yang cukup baik, memberikan inspirasi, 
rangsangan kecerdasan dan perhatian individu yang baik terhadap karyawan.  
Variabel kinerja karyawan dalam kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa karyawan 
dapat bekerja secara efektif dan efisien, memiliki disiplin, inisiatif dan tanggung jawab 
yang tinggi, dalam hal ini karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan teliti, 
dimana pekerjaan dapat dipertanggung jawabkan sesuai dengan aturan yang ditetapkan.  
Variabel kepuasan kerja dalam kategori puas, hal ini mengindikasikan bahwa tingkat 
kepuasan karyawan IBS RSUD dr Saiful Anwar Malang  terhadap gaji, atasan, rekan kerja 
serta promosi jabatan adalah puas. Komunikasi yang terjalin antara rekan kerja maupun 
atasan terjalin dengan baik, serta  pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan kemampuan 
masing-masing karyawan.  
Variabel motivasi kerja dalam kategori tinggi, hal ini diindikasikan o leh adanya kebutuhan 
fisiologis seperti gaji, remunerasi yang sudah sesuai dengan harapan karyawan, selain itu 
sesama rekan kerja dapat bekerja sama dengan baik, menghargai dan mempercayai 
kompetensi masing-masing karyawan.  
2. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja  
karyawan. Dapat diartikan bahwa tinggi rendahnya Gaya Kepemimpinan Transformasional  
tidak mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan.  
3. Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh langsung secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja . Pengaruh yang dihasilkan adalah positif yang berarti semakin baik Gaya 
Kepemimpinan Transformasional , maka kepuasan kerja  juga akan semakin meningkat. 
Demikian sebaliknya, semakin kurang baik Gaya Kepemimpinan Transformasional, maka 
kepuasan kerja juga akan semakin menurun  
4. Semakin baik motivasi kerja, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. 
Demikian sebaliknya, semakin kurang baik motivasi kerja, maka kinerja karyawan  juga 
akan semakin menurun.  
5. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh yang dihasilkan 
adalah positif yang berarti semakin baik motivasi kerja, maka kepuasan kerja  juga akan 
semakin meningkat. Demikian sebaliknya, semakin kurang baik motivasi kerja, maka 
kepuasan kerja  juga akan semakin menurun.  
6. Kepuasan kerja memediasi pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan., 
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan  melalui kepuasan kerja  adalah signifikan . Dengan kata lain, 
besarnya pengaruh gaya kepemimpinan transformasional  yang disebabkan oleh adanya 
kepuasan kerja  terhadap kinerja karyawan  mempunyai pengaruh positif yang nyata 
terhadap kinerja karyawan, dimana semakin besar pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional   yang disebabkan oleh adanya kepuasan kerja, maka hal itu akan semakin 
meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Demikian sebaliknya.  
7. Kepuasan  kerja memediasi pengaruh antara motivasi ke rja terhadap kinerja karyawan.  
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung antara motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan  melalui kepuasan kerja adalah signifikan. Dengan kata lain, besarnya 
pengaruh motivasi kerja  yang disebabkan oleh adanya kepuasan kerja terhadap kinerja  
karyawan  mempunyai pengaruh positif yang nyata terhadap kinerja karyawan , dimana 
semakin besar pengaruh motivasi kerja yang disebabkan oleh adanya kepuasan kerja, maka 
hal itu akan semakin meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Demikian 
sebaliknya.  
 
Saran 
1. Instansi seyogyanya mengatur remunerasi secara proporsional dan diberikan tepat waktu, 
memberikan penghargaan terhadap karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi, serta 
memberikan peluang untuk beraktualisasi untuk meningkatan kompetensi masing-masing 
individu.  
2. Kinerja dalam kategori tinggi harus senantiasa dipertahankan untuk menjaga kualitas 
pelayanan dan memberikan kepuasan terhadap pelanggan, sehingga income dari instansi 
bisa semakin meningkat.  
3. Gaya Kepemimpinan Transformasional sebagai pengaruh pemimpin atau atasan kepada 
bawahan harus diimplementasikan dengan baik oleh pimpinan agar bawahan merasakan 
adanya kepercayaan, kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat kepada atasan, sehingga 
kepuasan karyawan dapat tercapai dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
4. Pihak instansi disarankan untuk menempatkan karyawan sesuai dengan latar belakang 
pendidikan, keahlian dan kompetensi, serta memberikan penilaian kinerja secara obyektif, 
menciptakan hubungan yang baik antar sesama rekan kerja maupun dengan atasan, 
harapannya kepuasan kerja  semakin meningkat sehingga kinerja karyawan yang tinggi 
dapat tercapai. 
Keterbatasan Penelitian  
1. Peneliti tidak menanyakan setiap pertanyaan yang terdapat pada kuesioner, akan tetapi 
responden membaca sendiri dan langsung mengisi pada lembar kuesioner,  
2. Peneliti tidak menjelaskan pemimpin yang dimaksud secara spesifik, sehingga penilaian 
terhadap pemimpin yang dimaksud dapat mengarah kepada pimpinan yang ada di instalasi 
tersebut antara lain: Kepala Instalasi, Koordinator Kepala Perawatan (KPP), maupun Kepala 
Ruang. 
3. Populasi terbatas pada salah satu instalasi sehingga belum bisa mewakili seluruh satuan 
kerja yang ada di rumah sakit umum dr saiful anwar malang.  
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Lampiran Tabel Frekuensi Rekapitulasi Hasil Jawaban Kuisioner  
 
 
Frequencies 
 Statis tics
81 0 3.0247 3.0000 1.25474 1.574 1.00 5.00
81 0 2.0370 2.0000 .96753 .936 1.00 4.00
81 0 3.1728 3.0000 .95904 .920 1.00 5.00
81 0 3.3457 4.0000 .91050 .829 2.00 5.00
81 0 3.7778 4.0000 .85147 .725 2.00 5.00
81 0 4.2840 4.0000 .57521 .331 3.00 5.00
81 0 4.0864 4.0000 .85436 .730 2.00 5.00
81 0 4.0864 4.0000 .77778 .605 2.00 5.00
81 0 3.4938 4.0000 .76032 .578 2.00 5.00
81 0 3.6049 4.0000 .76940 .592 2.00 5.00
81 0 3.7160 4.0000 .69344 .481 2.00 5.00
81 0 38.6296 40.0000 8.28620 68.661 20.00 54.00
81 0 3.8519 4.0000 .61464 .378 3.00 5.00
81 0 3.0988 3.0000 1.06777 1.140 1.00 5.00
81 0 3.5556 4.0000 .96177 .925 1.00 5.00
81 0 4.0123 4.0000 .60195 .362 3.00 5.00
81 0 4.1605 4.0000 .60118 .361 3.00 5.00
81 0 4.2469 4.0000 .60272 .363 3.00 5.00
81 0 3.9383 4.0000 .63925 .409 3.00 5.00
81 0 4.1605 4.0000 .62163 .386 3.00 5.00
81 0 4.1728 4.0000 .60807 .370 3.00 5.00
81 0 4.1605 4.0000 .58002 .336 3.00 5.00
81 0 3.9630 4.0000 .78174 .611 2.00 5.00
81 0 4.0000 4.0000 .63246 .400 3.00 5.00
81 0 4.0617 4.0000 .71319 .509 2.00 5.00
81 0 3.8395 4.0000 .62163 .386 3.00 5.00
81 0 55.6667 56.0000 8.09784 65.575 36.00 70.00
81 0 3.9383 4.0000 .57762 .334 3.00 5.00
81 0 3.9383 4.0000 .97910 .959 1.00 5.00
81 0 3.6914 4.0000 .91709 .841 1.00 5.00
81 0 3.6420 4.0000 .88471 .783 1.00 5.00
81 0 3.6790 4.0000 .68606 .471 2.00 5.00
81 0 4.0000 4.0000 .77460 .600 2.00 5.00
81 0 3.9136 4.0000 .67449 .455 2.00 5.00
81 0 3.9753 4.0000 .68875 .474 2.00 5.00
81 0 3.5556 4.0000 .75829 .575 2.00 5.00
81 0 34.3333 35.0000 6.19476 38.375 16.00 45.00
81 0 3.8395 4.0000 .74928 .561 2.00 5.00
81 0 3.5926 4.0000 .80277 .644 1.00 5.00
81 0 3.8025 4.0000 .65992 .435 2.00 5.00
81 0 3.7654 4.0000 .65711 .432 2.00 5.00
81 0 3.6173 4.0000 .85977 .739 1.00 5.00
81 0 3.6914 4.0000 .83129 .691 1.00 5.00
81 0 3.4691 4.0000 .86727 .752 1.00 5.00
81 0 3.4938 4.0000 .83850 .703 1.00 5.00
81 0 3.8272 4.0000 .60807 .370 2.00 5.00
81 0 3.6049 4.0000 .80123 .642 2.00 5.00
81 0 3.6296 4.0000 .88663 .786 1.00 5.00
81 0 3.7778 4.0000 .80623 .650 1.00 5.00
81 0 44.0494 48.0000 8.50133 72.273 17.00 60.00
X1.1
X1.2
X1.3
X1.4
X1.5
X1.6
X1.7
X1.8
X1.9
X1.10
X1.11
X1
X2.1
X2.2
X2.3
X2.4
X2.5
X2.6
X2.7
X2.8
X2.9
X2.10
X2.11
X2.12
X2.13
X2.14
X2
Z1
Z2
Z3
Z4
Z5
Z6
Z7
Z8
Z9
Z
Y.1
Y.2
Y.3
Y.4
Y.5
Y.6
Y.7
Y.8
Y.9
Y.10
Y.11
Y.12
Y
Valid Missing
N
Mean Median Std. Deviation Variance Minimum Maximum
 Frequency Table 
 
 
 
 
 
 
 
X1.1
14 17.3 17.3 17.3
14 17.3 17.3 34.6
15 18.5 18.5 53.1
32 39.5 39.5 92.6
6 7.4 7.4 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.2
28 34.6 34.6 34.6
30 37.0 37.0 71.6
15 18.5 18.5 90.1
8 9.9 9.9 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.3
2 2.5 2.5 2.5
19 23.5 23.5 25.9
29 35.8 35.8 61.7
25 30.9 30.9 92.6
6 7.4 7.4 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X1.4
19 23.5 23.5 23.5
20 24.7 24.7 48.1
37 45.7 45.7 93.8
5 6.2 6.2 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.5
10 12.3 12.3 12.3
10 12.3 12.3 24.7
49 60.5 60.5 85.2
12 14.8 14.8 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.6
5 6.2 6.2 6.2
48 59.3 59.3 65.4
28 34.6 34.6 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.7
7 8.6 8.6 8.6
5 6.2 6.2 14.8
43 53.1 53.1 67.9
26 32.1 32.1 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X1.8
4 4.9 4.9 4.9
9 11.1 11.1 16.0
44 54.3 54.3 70.4
24 29.6 29.6 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.9
10 12.3 12.3 12.3
24 29.6 29.6 42.0
44 54.3 54.3 96.3
3 3.7 3.7 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.10
7 8.6 8.6 8.6
25 30.9 30.9 39.5
42 51.9 51.9 91.4
7 8.6 8.6 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X1.11
7 8.6 8.6 8.6
13 16.0 16.0 24.7
57 70.4 70.4 95.1
4 4.9 4.9 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X2.1
22 27.2 27.2 27.2
49 60.5 60.5 87.7
10 12.3 12.3 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.2
7 8.6 8.6 8.6
18 22.2 22.2 30.9
19 23.5 23.5 54.3
34 42.0 42.0 96.3
3 3.7 3.7 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.3
3 3.7 3.7 3.7
12 14.8 14.8 18.5
9 11.1 11.1 29.6
51 63.0 63.0 92.6
6 7.4 7.4 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.4
14 17.3 17.3 17.3
52 64.2 64.2 81.5
15 18.5 18.5 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X2.5
9 11.1 11.1 11.1
50 61.7 61.7 72.8
22 27.2 27.2 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.6
7 8.6 8.6 8.6
47 58.0 58.0 66.7
27 33.3 33.3 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.7
19 23.5 23.5 23.5
48 59.3 59.3 82.7
14 17.3 17.3 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.8
10 12.3 12.3 12.3
48 59.3 59.3 71.6
23 28.4 28.4 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X2.9
9 11.1 11.1 11.1
49 60.5 60.5 71.6
23 28.4 28.4 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.10
8 9.9 9.9 9.9
52 64.2 64.2 74.1
21 25.9 25.9 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.11
2 2.5 2.5 2.5
20 24.7 24.7 27.2
38 46.9 46.9 74.1
21 25.9 25.9 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.12
16 19.8 19.8 19.8
49 60.5 60.5 80.2
16 19.8 19.8 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
X2.13
3 3.7 3.7 3.7
9 11.1 11.1 14.8
49 60.5 60.5 75.3
20 24.7 24.7 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
X2.14
23 28.4 28.4 28.4
48 59.3 59.3 87.7
10 12.3 12.3 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z1
16 19.8 19.8 19.8
54 66.7 66.7 86.4
11 13.6 13.6 100.0
81 100.0 100.0
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z2
3 3.7 3.7 3.7
5 6.2 6.2 9.9
8 9.9 9.9 19.8
43 53.1 53.1 72.8
22 27.2 27.2 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
Z3
2 2.5 2.5 2.5
9 11.1 11.1 13.6
11 13.6 13.6 27.2
49 60.5 60.5 87.7
10 12.3 12.3 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z4
2 2.5 2.5 2.5
7 8.6 8.6 11.1
18 22.2 22.2 33.3
45 55.6 55.6 88.9
9 11.1 11.1 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z5
3 3.7 3.7 3.7
27 33.3 33.3 37.0
44 54.3 54.3 91.4
7 8.6 8.6 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z6
4 4.9 4.9 4.9
12 14.8 14.8 19.8
45 55.6 55.6 75.3
20 24.7 24.7 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
 
Z7
2 2.5 2.5 2.5
16 19.8 19.8 22.2
50 61.7 61.7 84.0
13 16.0 16.0 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z8
2 2.5 2.5 2.5
14 17.3 17.3 19.8
49 60.5 60.5 80.2
16 19.8 19.8 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Z9
7 8.6 8.6 8.6
28 34.6 34.6 43.2
40 49.4 49.4 92.6
6 7.4 7.4 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.1
4 4.9 4.9 4.9
18 22.2 22.2 27.2
46 56.8 56.8 84.0
13 16.0 16.0 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
Y.2
2 2.5 2.5 2.5
6 7.4 7.4 9.9
19 23.5 23.5 33.3
50 61.7 61.7 95.1
4 4.9 4.9 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.3
4 4.9 4.9 4.9
15 18.5 18.5 23.5
55 67.9 67.9 91.4
7 8.6 8.6 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.4
2 2.5 2.5 2.5
23 28.4 28.4 30.9
48 59.3 59.3 90.1
8 9.9 9.9 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.5
2 2.5 2.5 2.5
7 8.6 8.6 11.1
18 22.2 22.2 33.3
47 58.0 58.0 91.4
7 8.6 8.6 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
Y.6
2 2.5 2.5 2.5
5 6.2 6.2 8.6
17 21.0 21.0 29.6
49 60.5 60.5 90.1
8 9.9 9.9 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.7
2 2.5 2.5 2.5
9 11.1 11.1 13.6
24 29.6 29.6 43.2
41 50.6 50.6 93.8
5 6.2 6.2 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.8
2 2.5 2.5 2.5
9 11.1 11.1 13.6
20 24.7 24.7 38.3
47 58.0 58.0 96.3
3 3.7 3.7 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
Y.9
2 2.5 2.5 2.5
17 21.0 21.0 23.5
55 67.9 67.9 91.4
7 8.6 8.6 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.10
11 13.6 13.6 13.6
15 18.5 18.5 32.1
50 61.7 61.7 93.8
5 6.2 6.2 100.0
81 100.0 100.0
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.11
4 4.9 4.9 4.9
5 6.2 6.2 11.1
13 16.0 16.0 27.2
54 66.7 66.7 93.8
5 6.2 6.2 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Y.12
2 2.5 2.5 2.5
5 6.2 6.2 8.6
10 12.3 12.3 21.0
56 69.1 69.1 90.1
8 9.9 9.9 100.0
81 100.0 100.0
STS
TS
N
S
SS
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Analisis dengan PLS 
 
 
Unidimensionalitas  suatu konstruk dapat dievaluasi melalui model pengukuran (outer model) 
dengan menggunakan reliabilitas komposit (composite reliability) dan validitas konvergen (convergent 
validity) dengan mengkonstruksi variabel laten ke dalam diagram jalur. Dengan melakukan uji validitas 
dan realibilitas, penelitian ini juga menguji indikator -indikator yang layak untuk dilanjutkan dalam 
penelitian.   
Pada penelitian ini variabel X1, X2, Z, dan Y  dibentuk dengan menggunakan tipe indikator 
refleksif (arah panah dari variabel laten menuju ke konstruk). Alasan penggunaan indikator refleksif 
pada variabel X1, X2, Z, dan Y, karena indikator dari beberapa konstruk tersebut me rupakan 
pencerminan dari konstruknya (variabel laten), hal ini sesuai dengan pernyataan dari Fornell dan 
Bookstein (1982)1 “jika suatu indikator berupa pencerminan konstruknya atau yang berkatian dengan 
sikap dan personalitas maka harus menggunakan indikator refleksif”.  
Berdasarkan pendapat tersebut, pada penelitian ini dapat dikonstruksi diagram jalur dengan 
menggunakan bantuan software smartPLS  versi 2.0 sedangkan untuk analisis data lebih lanjut digunakan 
software PLS-Graph versi 2.0 yang dikembangkan oleh Wyene Chin, adapun diagram jalur tersebut dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
1. Overall Model dari hasil running PLS 
  
                                                       
1 Fornell, C., and Bookstein, F. (1982). "Two Structural Equation Models: LISREL and PLS Applied to Consumer 
Exit-Voice Theory," Journal of Marketing Research, 19, 440-452. 
  
Gambar 5.1  Diagram Jalur Persamaan Struktural (hasil running PLS) Dengan 
Pendekatan Partial Least Square  Menggunakan Software Smartpls  
(Measurement Model Specification ). 
 
 
Output PLS 
 
Model 
Specification 
Measurement Model Specification 
 
Structural Model Specification 
PLS 
Quality Criteria 
Overview  
  AVE 
Composite 
Reliability 
R 
Square 
Cronbachs 
Alpha 
Communality Redundancy 
X1 0.773 0.974   0.971 0.773   
X2 0.702 0.970   0.967 0.702   
Y 0.796 0.979 0.612 0.977 0.796 0.061 
Z 0.794 0.972 0.289 0.967 0.794 0.121 
 
 
 
Redundancy 
  redundancy 
X1   
X2   
Y 0.061 
Z 0.121 
 
 
Cronbachs Alpha 
  
Cronbachs 
Alpha 
X1 0.971 
X2 0.967 
Y 0.977 
Z 0.967 
 
 
Latent Variable Correlations 
  X1 X2 Y Z 
X1 1.000       
X2 0.378 1.000     
Y 0.437 0.592 1.000   
Z 0.416 0.472 0.724 1.000 
 
 
R Square 
  
R 
Square 
X1   
X2   
Y 0.612 
Z 0.289 
 
 
Cross Loadings 
  X1 X2 Y Z 
X1.1 0.909 0.255 0.336 0.320 
X1.10 0.890 0.378 0.465 0.360 
X1.11 0.838 0.284 0.399 0.404 
X1.2 0.841 0.341 0.320 0.287 
X1.3 0.908 0.363 0.340 0.364 
X1.4 0.901 0.323 0.295 0.286 
X1.5 0.891 0.277 0.376 0.433 
X1.6 0.779 0.296 0.269 0.328 
X1.7 0.895 0.340 0.487 0.407 
X1.8 0.898 0.440 0.439 0.370 
X1.9 0.911 0.340 0.405 0.406 
X2.1 0.321 0.866 0.523 0.377 
X2.10 0.281 0.788 0.461 0.419 
X2.11 0.382 0.886 0.489 0.391 
X2.12 0.266 0.814 0.474 0.415 
X2.13 0.390 0.824 0.470 0.399 
X2.14 0.217 0.854 0.457 0.283 
X2.2 0.276 0.895 0.487 0.346 
X2.3 0.305 0.874 0.600 0.418 
X2.4 0.346 0.838 0.547 0.361 
X2.5 0.451 0.733 0.299 0.299 
X2.6 0.348 0.818 0.473 0.450 
X2.7 0.285 0.853 0.520 0.409 
X2.8 0.332 0.846 0.536 0.409 
X2.9 0.275 0.827 0.517 0.499 
Y.1 0.406 0.543 0.864 0.620 
Y.10 0.307 0.434 0.898 0.601 
Y.11 0.406 0.570 0.896 0.729 
Y.12 0.422 0.498 0.887 0.697 
Y.2 0.396 0.530 0.910 0.644 
Y.3 0.417 0.467 0.850 0.578 
Y.4 0.318 0.439 0.875 0.606 
Y.5 0.386 0.554 0.904 0.636 
Y.6 0.388 0.602 0.918 0.681 
Y.7 0.401 0.610 0.931 0.609 
Y.8 0.446 0.520 0.916 0.686 
Y.9 0.368 0.536 0.854 0.632 
Z1 0.393 0.400 0.654 0.887 
Z2 0.427 0.407 0.645 0.902 
Z3 0.319 0.501 0.710 0.907 
Z4 0.436 0.506 0.734 0.924 
Z5 0.270 0.461 0.599 0.860 
Z6 0.384 0.328 0.654 0.885 
Z7 0.363 0.403 0.613 0.906 
Z8 0.442 0.421 0.624 0.900 
Z9 0.276 0.322 0.535 0.846 
 
 
 
AVE 
  AVE 
X1 0.773 
X2 0.702 
Y 0.796 
Z 0.794 
 
 
Communality 
  communality 
X1 0.773 
X2 0.702 
Y 0.796 
Z 0.794 
 
 
 
Total Effects 
  X1 X2 Y Z 
X1     0.249 0.277 
X2     0.497 0.367 
Y         
Z     0.542   
 
 
Composite Reliability 
  
Composite 
Reliability 
X1 0.974 
X2 0.970 
Y 0.979 
Z 0.972 
 
 Outer Loadings 
  X1 X2 Y Z 
X1.1 0.909       
X1.10 0.890       
X1.11 0.838       
X1.2 0.841       
X1.3 0.908       
X1.4 0.901       
X1.5 0.891       
X1.6 0.779       
X1.7 0.895       
X1.8 0.898       
X1.9 0.911       
X2.1   0.866     
X2.10   0.788     
X2.11   0.886     
X2.12   0.814     
X2.13   0.824     
X2.14   0.854     
X2.2   0.895     
X2.3   0.874     
X2.4   0.838     
X2.5   0.733     
X2.6   0.818     
X2.7   0.853     
X2.8   0.846     
X2.9   0.827     
Y.1     0.864   
Y.10     0.898   
Y.11     0.896   
Y.12     0.887   
Y.2     0.910   
Y.3     0.850   
Y.4     0.875   
Y.5     0.904   
Y.6     0.918   
Y.7     0.931   
Y.8     0.916   
Y.9     0.854   
Z1       0.887 
Z2       0.902 
Z3       0.907 
Z4       0.924 
Z5       0.860 
Z6       0.885 
Z7       0.906 
Z8       0.900 
Z9       0.846 
 
 
Outer Model (Weights or Loadings) 
  X1 X2 Y Z 
X1.1 0.909       
X1.10 0.890       
X1.11 0.838       
X1.2 0.841       
X1.3 0.908       
X1.4 0.901       
X1.5 0.891       
X1.6 0.779       
X1.7 0.895       
X1.8 0.898       
X1.9 0.911       
X2.1   0.866     
X2.10   0.788     
X2.11   0.886     
X2.12   0.814     
X2.13   0.824     
X2.14   0.854     
X2.2   0.895     
X2.3   0.874     
X2.4   0.838     
X2.5   0.733     
X2.6   0.818     
X2.7   0.853     
X2.8   0.846     
X2.9   0.827     
Y.1     0.864   
Y.10     0.898   
Y.11     0.896   
Y.12     0.887   
Y.2     0.910   
Y.3     0.850   
Y.4     0.875   
Y.5     0.904   
Y.6     0.918   
Y.7     0.931   
Y.8     0.916   
Y.9     0.854   
Z1       0.887 
Z2       0.902 
Z3       0.907 
Z4       0.924 
Z5       0.860 
Z6       0.885 
Z7       0.906 
Z8       0.900 
Z9       0.846 
 
 
 
Path Coefficients 
  X1 X2 Y Z 
X1     0.099 0.277 
X2     0.299 0.367 
Y         
Z     0.542   
 
 
Outer Weights 
  X1 X2 Y Z 
X1.1 0.092       
X1.10 0.116       
X1.11 0.113       
X1.2 0.085       
X1.3 0.099       
X1.4 0.081       
X1.5 0.113       
X1.6 0.084       
X1.7 0.126       
X1.8 0.114       
X1.9 0.114       
X2.1   0.087     
X2.10   0.084     
X2.11   0.085     
X2.12   0.085     
X2.13   0.084     
X2.14   0.073     
X2.2   0.081     
X2.3   0.099     
X2.4   0.089     
X2.5   0.057     
X2.6   0.088     
X2.7   0.090     
X2.8   0.092     
X2.9   0.097     
Y.1     0.092   
Y.10     0.083   
Y.11     0.104   
Y.12     0.097   
Y.2     0.094   
Y.3     0.085   
Y.4     0.084   
Y.5     0.094   
Y.6     0.101   
Y.7     0.095   
Y.8     0.098   
Y.9     0.093   
Z1       0.126 
Z2       0.127 
Z3       0.136 
Z4       0.145 
Z5       0.117 
Z6       0.121 
Z7       0.120 
Z8       0.126 
Z9       0.101 
 
 
 
Index Values for Latent Variables 
  
LV 
Index 
Values 
X1 3.580 
X2 3.976 
Y 3.684 
Z 3.824 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji t statistik Model dari hasil running PLS  
 
  
Gambar 5.1  Diagram Jalur Persamaan Struktural (Model dari hasil running PLS ) 
Dengan Pendekatan Partial Least Square Menggunakan Software Smartpls  
(Model T-Statistic)  
 
 
Output PLS 
 
Inner Model T-Statistic  
  X1 X2 Y Z 
X1     1.167 2.657 
X2     3.451 3.542 
Y         
Z     5.783   
 
 
 
Total Effects (Mean, STDEV, T-Values) 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
Standard 
Error 
(STERR) 
T Statistics 
(|O/STERR|) 
X1 -> Y 0.249 0.246 0.076 0.076 3.263 
X1 -> Z 0.277 0.281 0.104 0.104 2.657 
X2 -> Y 0.497 0.499 0.063 0.063 7.923 
X2 -> Z 0.367 0.368 0.104 0.104 3.542 
Z -> Y 0.542 0.549 0.094 0.094 5.783 
 
 
 
 
Outer Model T-Statistic 
  X1 X2 Y Z 
X1.1 48.861       
X1.10 37.561       
X1.11 25.411       
X1.2 32.389       
X1.3 51.988       
X1.4 40.674       
X1.5 41.826       
X1.6 17.679       
X1.7 46.107       
X1.8 41.463       
X1.9 43.881       
X2.1   39.063     
X2.10   19.503     
X2.11   41.506     
X2.12   21.654     
X2.13   22.933     
X2.14   31.931     
X2.2   48.654     
X2.3   36.439     
X2.4   24.865     
X2.5   14.261     
X2.6   22.549     
X2.7   30.342     
X2.8   26.928     
X2.9   22.489     
Y.1     30.885   
Y.10     41.768   
Y.11     38.156   
Y.12     29.760   
Y.2     38.875   
Y.3     27.441   
Y.4     35.455   
Y.5     37.575   
Y.6     43.144   
Y.7     56.845   
Y.8     41.885   
Y.9     27.535   
Z1       41.975 
Z2       39.431 
Z3       37.097 
Z4       51.155 
Z5       27.956 
Z6       36.539 
Z7       37.244 
Z8       35.617 
Z9       25.794 
 
 
 
 
 
 
Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values) 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
Standard 
Error 
(STERR) 
T Statistics 
(|O/STERR|) 
X1 -> Y 0.099 0.091 0.085 0.085 1.167 
X1 -> Z 0.277 0.281 0.104 0.104 2.657 
X2 -> Y 0.299 0.296 0.087 0.087 3.451 
X2 -> Z 0.367 0.368 0.104 0.104 3.542 
Z -> Y 0.542 0.549 0.094 0.094 5.783 
 
 
Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values) 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
Standard 
Error 
(STERR) 
T Statistics 
(|O/STERR|) 
X1.1 <- 
X1 
0.092 0.091 0.013 0.013 6.906 
X1.10 <- 
X1 
0.116 0.116 0.017 0.017 6.913 
X1.11 <- 
X1 
0.113 0.111 0.018 0.018 6.333 
X1.2 <- 
X1 
0.085 0.087 0.016 0.016 5.323 
X1.3 <- 
X1 
0.099 0.098 0.015 0.015 6.689 
X1.4 <- 
X1 
0.081 0.079 0.018 0.018 4.401 
X1.5 <- 
X1 
0.113 0.114 0.016 0.016 7.087 
X1.6 <- 
X1 
0.084 0.085 0.022 0.022 3.799 
X1.7 <- 
X1 
0.126 0.126 0.021 0.021 6.009 
X1.8 <- 
X1 
0.114 0.113 0.017 0.017 6.772 
X1.9 <- 
X1 
0.114 0.115 0.013 0.013 8.680 
X2.1 <- 
X2 
0.087 0.089 0.010 0.010 8.484 
X2.10 <- 
X2 
0.084 0.085 0.010 0.010 8.159 
X2.11 <- 
X2 
0.085 0.084 0.008 0.008 10.208 
X2.12 <- 
X2 
0.085 0.086 0.011 0.011 7.649 
X2.13 <- 
X2 
0.084 0.082 0.012 0.012 7.285 
X2.14 <- 
X2 
0.073 0.073 0.009 0.009 7.784 
X2.2 <- 
X2 
0.081 0.081 0.009 0.009 8.985 
X2.3 <- 
X2 
0.099 0.099 0.010 0.010 10.375 
X2.4 <- 
X2 
0.089 0.089 0.009 0.009 10.053 
X2.5 <- 
X2 
0.057 0.055 0.015 0.015 3.759 
X2.6 <- 
X2 
0.088 0.088 0.011 0.011 7.786 
X2.7 <- 
X2 
0.090 0.091 0.011 0.011 7.935 
X2.8 <- 
X2 
0.092 0.092 0.009 0.009 10.368 
X2.9 <- 
X2 
0.097 0.098 0.011 0.011 9.091 
Y.1 <- Y 0.092 0.092 0.006 0.006 15.942 
Y.10 <- Y 0.083 0.084 0.005 0.005 16.054 
Y.11 <- Y 0.104 0.104 0.007 0.007 15.672 
Y.12 <- Y 0.097 0.097 0.006 0.006 17.323 
Y.2 <- Y 0.094 0.094 0.005 0.005 18.505 
Y.3 <- Y 0.085 0.085 0.007 0.007 12.811 
Y.4 <- Y 0.084 0.084 0.006 0.006 14.425 
Y.5 <- Y 0.094 0.094 0.006 0.006 14.711 
Y.6 <- Y 0.101 0.101 0.005 0.005 18.523 
Y.7 <- Y 0.095 0.095 0.004 0.004 23.943 
Y.8 <- Y 0.098 0.098 0.005 0.005 20.634 
Y.9 <- Y 0.093 0.093 0.006 0.006 16.375 
Z1 <- Z 0.126 0.128 0.011 0.011 11.492 
Z2 <- Z 0.127 0.126 0.009 0.009 13.900 
Z3 <- Z 0.136 0.136 0.009 0.009 15.168 
Z4 <- Z 0.145 0.145 0.010 0.010 14.464 
Z5 <- Z 0.117 0.117 0.010 0.010 12.106 
Z6 <- Z 0.121 0.122 0.008 0.008 14.743 
Z7 <- Z 0.120 0.119 0.010 0.010 12.457 
Z8 <- Z 0.126 0.126 0.007 0.007 16.865 
Z9 <- Z 0.101 0.102 0.010 0.010 9.857 
 
 
Outer Loadings (Mean, STDEV, T-Values) 
  
Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean 
(M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
Standard 
Error 
(STERR) 
T Statistics 
(|O/STERR|) 
X1.1 <- 
X1 
0.909 0.908 0.019 0.019 48.861 
X1.10 <- 
X1 
0.890 0.889 0.024 0.024 37.561 
X1.11 <- 
X1 
0.838 0.835 0.033 0.033 25.411 
X1.2 <- 
X1 
0.841 0.843 0.026 0.026 32.389 
X1.3 <- 
X1 
0.908 0.907 0.017 0.017 51.988 
X1.4 <- 
X1 
0.901 0.899 0.022 0.022 40.674 
X1.5 <- 
X1 
0.891 0.890 0.021 0.021 41.826 
X1.6 <- 
X1 
0.779 0.778 0.044 0.044 17.679 
X1.7 <- 
X1 
0.895 0.894 0.019 0.019 46.107 
X1.8 <- 
X1 
0.898 0.897 0.022 0.022 41.463 
X1.9 <- 
X1 
0.911 0.910 0.021 0.021 43.881 
X2.1 <- 
X2 
0.866 0.865 0.022 0.022 39.063 
X2.10 <- 
0.788 0.789 0.040 0.040 19.503 
X2 
X2.11 <- 
X2 
0.886 0.885 0.021 0.021 41.506 
X2.12 <- 
X2 
0.814 0.811 0.038 0.038 21.654 
X2.13 <- 
X2 
0.824 0.823 0.036 0.036 22.933 
X2.14 <- 
X2 
0.854 0.851 0.027 0.027 31.931 
X2.2 <- 
X2 
0.895 0.893 0.018 0.018 48.654 
X2.3 <- 
X2 
0.874 0.872 0.024 0.024 36.439 
X2.4 <- 
X2 
0.838 0.837 0.034 0.034 24.865 
X2.5 <- 
X2 
0.733 0.728 0.051 0.051 14.261 
X2.6 <- 
X2 
0.818 0.818 0.036 0.036 22.549 
X2.7 <- 
X2 
0.853 0.850 0.028 0.028 30.342 
X2.8 <- 
X2 
0.846 0.846 0.031 0.031 26.928 
X2.9 <- 
X2 
0.827 0.825 0.037 0.037 22.489 
Y.1 <- Y 0.864 0.863 0.028 0.028 30.885 
Y.10 <- Y 0.898 0.899 0.021 0.021 41.768 
Y.11 <- Y 0.896 0.895 0.023 0.023 38.156 
Y.12 <- Y 0.887 0.884 0.030 0.030 29.760 
Y.2 <- Y 0.910 0.908 0.023 0.023 38.875 
Y.3 <- Y 0.850 0.850 0.031 0.031 27.441 
Y.4 <- Y 0.875 0.874 0.025 0.025 35.455 
Y.5 <- Y 0.904 0.902 0.024 0.024 37.575 
Y.6 <- Y 0.918 0.916 0.021 0.021 43.144 
Y.7 <- Y 0.931 0.930 0.016 0.016 56.845 
Y.8 <- Y 0.916 0.914 0.022 0.022 41.885 
Y.9 <- Y 0.854 0.854 0.031 0.031 27.535 
Z1 <- Z 0.887 0.888 0.021 0.021 41.975 
Z2 <- Z 0.902 0.900 0.023 0.023 39.431 
Z3 <- Z 0.907 0.906 0.024 0.024 37.097 
Z4 <- Z 0.924 0.923 0.018 0.018 51.155 
Z5 <- Z 0.860 0.859 0.031 0.031 27.956 
Z6 <- Z 0.885 0.883 0.024 0.024 36.539 
Z7 <- Z 0.906 0.905 0.024 0.024 37.244 
Z8 <- Z 0.900 0.899 0.025 0.025 35.617 
Z9 <- Z 0.846 0.844 0.033 0.033 25.794 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUESIONER 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan  
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Moderasi  
Pada Karyawan RSUD Dr Saiful Anwar Malang  
 
  Bersama ini saya memohon kesediaan saudara untuk mengisi daftar kuesioner yang 
diberikan. Informasi yang saudara berikan akan sangat berarti dalam penyelesaian penelitian 
saya. Atas bantuan dan perhatian yang saudara berikan saya sampaikan terimakasih.  
1. Identitas Responden  
Nama  : 
Umur  : 
Jenis Kelamin :  
Bagian/divisi :  
2. Petunjuk pengisian: 
1) Isilah jawaban berikut sesuai pendapat saudara dengan memberikan tanda 
checklist (√) pada kolom yang tersedia.  
2) Pertanyaan ditujukan bukan untuk mencari kesalah Bapak/Ibu/Sdr/i atau pihak 
lain 
3) Setiap jawaban adalah jawaban pribadi bukan jawaban golongan  
4) Jawaban Bapk/Ibu/Sdr/i ditujukan untuk kepentingan ilm iah dan bersifat rahasia  
Keterangan: 
Kriteria  Skor 
Sangat Setuju (SS)  5 
Setuju (S) 4 
Netral  (N) 3 
Tidak Setuju (TS)  2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  1 
 
NO Pertanyaan / Pernyataan  
  
 
1 Gaji yang saya terima di instansi ini telah mencukupi kebutuhan saya.  Fisiologis  
2 
Bonus/insentif/remunerasi yang diberikan oleh instansi RS kepada para  
karyawan sudah dianggap adil.   
3 
Gaji/remunerasi yang terima para karyawan diberikan tepat pada 
waktunya.    
4 Perlengkapan K3 RS telah disediakan & dikelola dengan baik. Rasa aman 
5 
RS memberikan informasi keselamatan kepada para karyawan apabila ada 
keadaan darurat.   
6 
Saudara dapat bersosialisasi dengan baik terhadap sesama rekan kerja di 
lingkungan kerja.  Kebutuhan sosialisasi 
7 Hubungan kerja sesama rekan kerja di instansi ini  baik   
8 Hubungan kerja antara pimpinan dan karyawan baik.    
9 
Pimpinan selalu memberikan pujian kepada karyawan yg berprestasi &  
yang mampu menyelesaikan pekerjaan dg baik  Penghargaan  
10 Selama ini instansi mengakui dan menghargai hasil kerja saya.    
11 
Saya merasa dihormati oleh rekan kerja atas pekerjaan yang saya ja lani 
saat ini.    
12 
Pimpinan memberikan kebebasan berinovasi dalam menyelesaikan 
pekerjaan.  Aktualisasi diri 
13 
Instansi RS memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan 
jabatan yang lebih tinggi.     
14 
Saya memiliki peluang dan kesempatan untuk mengembangkan 
keterampilan dan kemampuan saya.   
15 Selalu Teliti & rapi dalam menyelesaikan pekerjaan  Efektif  efisien 
16 Selalu Mempersiapkan tindakan sesegera mungkin    
17 Segera mensetting peralatan yg habis digunakan    
18 Tidak pernah melimpahkan pekerjaan kepada orang lain  Otoritas  & tanggung jawab 
19 Bertanggung  jawab terhadap tugas dan hasil pekerjaan    
20 Memberikan  perhatian penuh dan konsentrasi terhadap pekerjaan    
21 
Mendahulukan kepentingan tugas dan  Tidak menyalahgunakan 
wewenang.   
22 Selalu  hadir tepat waktu sesuai ketetapan instansi RS Disiplin  
23 Selalu  patuh pada tata tertib dan aturan yang telah ditetapkan    
24 
Siap diberikan Sanksi sesuai dengan kesalahan apabila melanggar 
kesalahan   
25 Inisiatif  untuk mencari tata kerja baru  Inisiatif  
26 Selalu Memberikan saran dalam pelayanan dan penyelesaian masalah    
27 
Pekerjaan yang saya lakukan saat ini sudah sesuai dengan latar belakang 
pendidikan, kemampuan, dan keahlian saya  Kepuasan  pendidikan  
28 Saya sudah merasa puas dengan fasilitas (untuk pelayanan) yg tersedia Kepuasan  atasan  
29 Atasan secara obyektif menilai prestasi kerja karyawan    
30 
Pimpinan mengutamakan partisipasi pegawai & berorientasi pada 
pegawai   
31 Rekan kerja kami ramah dan menyenangkan Kepuasan  rekan kerja 
32 Suasana kekeluargaan dalam bekerja terbina dengan baik    
33 
Rekan kerja saya selalu memberi nasehat, dukungan dan membantu saya 
apabila menghadapi kesulitan dalam pekerjaan            
34 Saya puas terhadap promosi berdasarkan senioritas pegawai kep promosi 
35 Saya puas terhadap promosi berdasarkan kinerja pegawai   
36 Pimpinan menjadikan pegawai merasa senang bila berada didekatnya  kharismatik  
37 Pimpinan mampu menimbulkan rasa hormat pegawai kepadanya    
38 Pimpinan membuat pegawai merasa bangga menjadi partner kerjanya    
39 
Pimpinan mengembangkan cara-cara sederhana untuk mendorong atau 
memotivasi pegawai inspirasi 
40 Pimpinan mengembangkan ide untuk peningkatan kualitas kerja pegawai    
41 
Pimpinan membuat pegawai mampu berpikir tentang penyelesaian 
masalah dengan cara baru rangsangan kecerdasan 
42 Pimpinan menunjukkan cara –cara baru untuk menyelesaikan masalah   
43 
Pimpinan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 
mengekspresikan ide dan pendapat   
44 
Pimpinan  memberikan perhatian pribadi kepada pegawainya (yg 
berhubungan dengan pekerjaan)  perhatian individu  
45 
Pimpinan memahami harapan pegawai (yg berhubungan dg pekerjaan) 
dan membantu untuk mendapatkannya    
46 
Pimpinan memberikan perhatian kepada siapa saja yang lalai dalam 
pekerjaan   
 
 
 
 
 
 
